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RÉSUMÉ – Cet article chercher à évaluer l’importance statistique de la sur-
disponibilité temporelle parmi les professions hautement qualifiées en Europe
alors que ces conditions temporelles de travail sont considérées comme plus
difficiles d’accès pour les femmes. Un deuxième objectif est d'expliquer les
facteurs sociétaux corrélés à sa diffusion ainsi qu’à sa composition selon le
genre, en comparant trois contextes sociétaux et de genre différents : la
France, la Suède, et le Royaume-Uni.
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ABSTRACT – This paper examines the phenomenon of working time over-
availability among high-skilled occupations in Europe, when these working-
time conditions are considered as an impediment for women careers. The
second aim of this study is to explain societal factors, which are correlated to
the extent of this working-time regime as well as its gender composition, by
comparing three different societal and gender contexts: France, Sweden, and
the United Kingdom.
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La littérature sur le temps et les horaires de travail des professions 
qualifiées met en évidence un idéal-type du travailleur hautement qua-
lifié structuré par un engagement fort au travail, qui articule autonomie 
temporelle, longues heures de travail, et débordement du travail sur la 
vie personnelle ou familiale. Elle montre la persistance de cette norme 
temporelle de travail masculine, s’inscrivant dans un système professionnel 
méritocratique qui récompense l’investissement temporel par des évolu-
tions de carrières ou de salaires (Gascoigne et al., 2015). S’appuyant sur les 
marqueurs temporels d’une sur-disponibilité pour le travail rémunéré au 
détriment des autres temps sociaux, ce régime temporel est susceptible 
de poser des difficultés aux femmes, de plus en plus nombreuses dans 
ces professions très qualifiées. Cependant, ces travaux ne permettent pas 
d’appréhender l’importance statistique de ce modèle, ni l’ampleur du 
processus de féminisation parmi les professions qualifiées en Europe.

© 2021. Classiques Garnier. Reproduction et diffusion interdites.



92	 ANNE BUSTREEL, MARTINE PERNOD-LEMATTRE

La sur-disponibilité temporelle au travail est au cœur des attentes 
d’un certain nombre d’organisations, pour lesquelles elle correspond 
au « travailleur idéal » (Acker, 1990). Au niveau sociétal, la norme 
masculine du « travailleur idéal » est adossée au régime de genre du 
male breadwinner, aujourd’hui en déclin en Europe. Les typologies des 
régimes de genre offrent ainsi un cadre théorique permettant d’analyser 
l’influence des contextes nationaux sur la diffusion de ce régime de sur-
disponibilité ainsi que sa composition selon le genre. 

Cet article part d’un double constat, si l’existence d’un régime de 
sur-disponibilité temporelle du travail idéal fait consensus, la mesure de 
l’importance statistique de ce modèle parmi les professions hautement 
qualifiées en Europe fait défaut tout comme la connaissance des facteurs 
qui conduisent un tel modèle à se déployer de manière plus ou moins 
importante. Dans le cadre d’une comparaison France-Suède-Royaume-
Uni, nous nous proposons d’évaluer l’importance statistique de ce régime 
et d’expliquer les facteurs sociétaux de cette diffusion : quelles sont les 
proportions de travailleurs affectés, et parmi ceux-ci les proportions de 
femmes, sont-elles homogènes ou variables selon les contextes ? Quelles 
sont les dimensions contextuelles qui les font varier ?

Pour cela, l’analyse s’appuie sur une comparaison entre trois régimes de 
genre différents dans la littérature (Lewis, 1992) : la France est considérée 
comme une version « modifiée » du modèle du male breadwinner, la Suède 
comme une version « affaiblie » et le Royaume-Uni comme une version 
« forte1 ». La première partie est consacrée à une revue de la littérature 
s’intéressant au temps et aux horaires de travail des travailleurs très qualifiés. 
La deuxième partie analyse les implications des régimes de genre dans 
chacun des trois pays sur les hommes et les femmes hautement qualifiés. 
Il s’agit de comprendre dans quelle mesure les contextes institutionnels 
favorisent ou pas la persistance de cette norme temporelle de travail au 
masculin. Enfin, la troisième partie propose une analyse exploratoire des 
profils du « travailleur idéal » dans chacun des trois pays à partir des données 
de l’enquête européenne sur les conditions de travail de 2015. Les liens 
entre les régimes temporels des professions qualifiées et la composition 
en fonction du sexe et de la présence d’enfants sont testés statistiquement. 

1	 Ce travail s’inscrit dans l’ANR WOMAN (WOman in MANagement. Quel genre de mana-
gers avant 40 ans ? Faits et discours dans quatre pays européens, ANR-16-CE26-0010) 
coordonnée par Vanessa di Paola (Lest).
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I.  LA SUR-DISPONIBILITÉ TEMPORELLE  
DES PROFESSIONS HAUTEMENT QUALIFIÉES

Dans les professions hautement qualifiées, la déclinaison temporelle 
de l’engagement au travail articule autonomie temporelle, longues heures 
de travail, et empiétement du travail sur la vie familiale. Elle dessine les 
contours d’un individu capable de travailler comme s’il n’avait pas de 
vie familiale ou sociale en dehors du travail, opérant une subordination 
complète de son temps aux temps professionnels. 

I.1.  AUTONOMIE, LONGUES HEURES DE TRAVAIL  
ET EMPIÈTEMENT DU TRAVAIL SUR LA VIE FAMILIALE

Au sein des organisations, les travailleurs hautement qualifiés rem-
plissent des missions qui nécessitent souvent un travail personnel, 
n’ayant pas de fin clairement définie, toujours perfectible, qui peut 
donc conduire à un allongement de la durée du travail. Les tâches de 
lecture, d’écriture, d’analyse confiées aux experts ou aux managers ne 
sont pas attachées à un lieu de travail et peuvent être faites partout, de 
sorte que le travail peut facilement empiéter sur la vie personnelle ou 
familiale (Nätti et al., 2006). À ces activités déportées en dehors des 
heures et des lieux habituels de travail, Génin (2009) ajoute le prolon-
gement des appels professionnels, marqueur de la disponibilité à l’égard 
de l’employeur, ou encore les voyages ou les repas professionnels. Les 
activités managériales, en particulier, se caractérisent par des charges 
de travail élevées (Tengblad et Vie, 2011), des tâches plus complexes et 
davantage de responsabilité, ce qui peut accroître la pression exercée par 
le travail sur la vie familiale (Gallie et Russell, 2009). L’effacement de la 
frontière entre vie professionnelle et privée qui en découle se trouve au 
fondement du concept de la disponibilité extensive analysé par Boni-Le 
Goff (2017) ou Bigi (2019).

L’autonomie temporelle, parfois revendiquée par les travailleurs 
hautement qualifiés (Thoemmes, 2012), va de pair avec un allonge-
ment des heures de travail et des pressions au travail accrues (Ford et 
Collinson (2011), Kelliher et Anderson (2010). L’absence de contrôle 
des heures de travail, dont l’autonomie temporelle est le versant 
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positif, autorise des niveaux élevés d’investissement dans le travail, 
souvent présentés par les salariés comme le résultat d’un « choix 
personnel » (Gascoigne et al. 2015). Ceux-ci assument entièrement le 
fait d’allonger leurs heures de travail, de répondre aux clients ou de 
rédiger un rapport le week-end. 

Plus encore, l’autonomie temporelle s’inscrit dans des pratiques 
de management « haute-performance » visant à intensifier le travail 
(Berg et al., 2014) et l’allonger (Lott et Chung, 2016). Si cette façon 
de travailler semble relativement ancienne, l’évolution des pratiques 
managériales (Mercure, 2013) dans les entreprises postfordistes, en 
accentuant l’importance accordée à l’autonomie, contribue sans doute à 
l’extension de ce modèle, particulièrement, mais pas seulement, pour les 
travailleurs hautement qualifiés. L’adhésion aux exigences d’autonomie 
et de responsabilité, l’engagement très élevé dans le travail deviennent 
constitutifs de ce que Mercure appelle l’éthos de la professionnalité. Cette 
culture des heures longues est constitutive de l’identité professionnelle, 
comme chez les cadres le fait de « travailler sans compter son temps » 
(Bouffartigue et Bocchino, 1998).

Enfin, cet idéal-type s’inscrit dans un système professionnel mérito-
cratique, qui récompense l’investissement temporel par des évolutions de 
carrière et ou de salaires (Gascoigne et al., 2015). Guillaume et Pochic 
(2009) montrent comment l’accès au top management passe par le fait 
de faire la preuve d’une « dévotion totale » à l’organisation en occupant 
des postes particulièrement « time-consuming ».

L’identité professionnelle des travailleurs hautement qualifiés incor-
pore ainsi une forme particulière de ce que Bouffartigue (2012) appelle 
la disponibilité temporelle au travail, pour désigner « les formes et les 
échelles de la subordination du temps humain aux temps profession-
nels » (Bouffartigue, 2012, p. 2). Est à l’œuvre ici une subordination 
extrême des autres temps sociaux au temps professionnel, s’exprimant 
par une sur-disponibilité temporelle au travail, tant quantitativement, 
dans l’allongement à volonté des heures de travail, que qualitativement, 
dans le débordement consenti du travail sur la vie privée.

I.2.  UNE NORME TEMPORELLE « MASCULINE »

Selon Acker (1990), les organisations se considèrent comme neutres au 
genre alors que l’absence historique des femmes dans les professions les 
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plus qualifiées a permis aux comportements et perspectives masculins 
d’être définis comme la norme. Adoptant le point de vue de l’organisation 
qui l’emploie, elle décrit le « travailleur idéal » comme « le travailleur 
masculin dont la vie est centrée sur son emploi à temps plein, pendant 
que sa femme ou une autre femme s’occupe de ses besoins personnels 
et de ses enfants » (Acker, 1990, p. 39).

La pertinence de ce modèle pour les professions hautement qualifiées 
est illustrée par de nombreux travaux montrant comment certains 
métiers, certains secteurs sont particulièrement affectés par la norme 
du « travailleur idéal », des managers français (Guillaume et Pochic, 
2009) ou britanniques (Ford et Collinson, 2011), les consultants en 
Suède (Peterson, 2007), au Royaume-Uni et en Finlande (Meriläinen 
et al., 2004), les activités de conseil financier aux États-Unis (Bertrand 
et al., 2010), les universitaires britanniques (Sang et al., 2015) alors 
qu’aux États-Unis, les fonctions de management généralistes dans les 
entreprises seraient privilégiées par les femmes cherchant à fuir les 
longues de travail (Bertrand et al., 2010). Dans ces professions règne 
un modèle d’investissement au travail masculin, privilégiant le tra-
vail rémunéré aux responsabilités familiales/sociales et reposant sur la 
démonstration d’un engagement total au service de l’entreprise (Ford 
et Collinson, 2011).

Les carrières reposent sur une configuration familiale particulière 
« homme soutien de famille, femme inactive et nombreux enfants » 
(Guillaume et Pochic, 2009, p. 23). La progression du nombre de 
femmes dans ces professions peine à faire évoluer ce modèle, une mino-
rité d’entre elles adoptant ce modèle masculin pour pouvoir accéder 
aux positions les plus élevées alors que les autres préfèrent évoluer vers 
des emplois moins demandeurs (Guillaume et Pochic, 2009, Bertrand 
et al., 2010, Bigi, 2019). Burke et Fiksenbaum (2009) notent que les 
femmes occupant des « extreme jobs » ne se distinguent pas en termes 
d’âge et d’ancienneté, de statut matrimonial, de taille d’entreprise etc., 
à l’exception du fait qu’elles sont plus souvent sans enfant. Cependant, 
pour Guillaume et Pochic (2009), les femmes adoptant un modèle de 
carrière masculin ont des conjoints plus atypiques, moins diplômés 
qu’elles par exemple.

Il est toutefois difficile de saisir le degré de diffusion de ce modèle 
dans les conditions de travail effectives des travailleurs hautement 
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qualifiés à partir de ces travaux, dont l’objectif est d’être exemplaires d’un 
idéal-type plutôt que statistiquement représentatifs. Les travaux sta-
tistiquement représentatifs se sont consacrés à un champ de recherche 
présentant une évidente proximité avec les travaux consacrés à la norme 
du « travailleur idéal », celui des longues ou très longues heures de 
travail. Mais une durée longue de travail ne mesure ni le fait que cette 
durée est déterminée de manière autonome, volontaire, « personnelle » 
ni le débordement du travail sur la vie familiale, qui expriment la 
primauté attribuée au travail professionnel, éléments structurants de la 
sur-disponibilité temporelle du « travailleur idéal ». De plus, ces travaux 
utilisent souvent la catégorie professionnelle (Drago et al., 2005) et/ou 
le niveau de diplôme (Burger, 2018) comme variables « explicatives » 
des longues heures de travail mais n’abordent pas la question de savoir 
pourquoi les travailleurs hautement qualifiés sont eux-mêmes plus ou 
moins exposés à ces longues heures. 

II.  UNE NORME DÉPENDANT  
DES CONTEXTES NATIONAUX

La sur-disponibilité temporelle au travail implique que les res-
ponsabilités domestiques et familiales soient prises en charge par 
quelqu’un d’autre. Dans le cas du travailleur idéal d’Acker, ce régime 
correspond à des organisations temporelles au sein de la famille dans 
lesquelles les hommes ont un partenaire inactif ou qui travaille à 
temps réduit.

La persistance de la norme du travailleur idéal dans les organi-
sations s’appuie, au niveau sociétal, sur des institutions favorisant le 
surinvestissement professionnel des hommes et le sous-investissement 
professionnel des femmes. Dans la littérature, de nombreuses typologies 
se sont attachées à décrire ces institutions en mettant en exergue le 
partage des responsabilités entre l’État, le marché et la famille dans 
la prise en charge du care (Lewis, 1992), les modes de régulation du 
temps et des horaires de travail (Rubery et al., 1998, Figart et Mutari, 
2000), ou encore les droits sociaux dans les contrats sociaux de genre 
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(Letablier, 2009, Silvera, 2010). Le modèle de l’homme gagne-pain, 
référence de ces typologies, décline dans nombre de pays (Crompton, 
1999, Pascall et Lewis, 2004) même parmi les « strong male breadwin-
ner », rendant plus nécessaire la pensée de la sortie de ce modèle tradi-
tionnel. La typologie de Fraser (1994) décrit des tendances d’évolution 
des régimes de genre, qui offrent un cadre heuristique pour mieux 
comprendre la sur-disponibilité temporelle. La place qu’elle occupe et 
les caractéristiques des individus qu’elle concerne, dans un contexte 
sociétal donné, sont supposées être reliées aux éléments constitutifs des 
différents régimes de genre.

Le choix est fait de retenir trois pays aux contextes sociétaux 
considérés comme différents dans les démarches typologiques inté-
grant le genre : la Grande-Bretagne, la France et la Suède. Selon Lewis 
(1997), dans des pays comme le Royaume-Uni ou l’Irlande, le modèle 
du male breadwinner est resté fort, marqué par une idéologie libérale 
laissant la famille hors du champ d’intervention de l’État. Bien que 
le Royaume-Uni ait un peu étoffé sa politique familiale avec l’arrivée 
au pouvoir du New Labour en 1997, cette évolution a ciblé principale-
ment les familles à bas revenus (Flekenstein et Seelieb-Kaiser, 2011). 
Ce pays présente, par ailleurs, une forte flexibilisation du temps de 
travail et une faible équité de genre dans la répartition des heures de 
travail (Figart et Mutari, 2000), impliquant des heures longues pour 
les hommes (Rubery et al., 1998).

En France, la reconnaissance des revendications des femmes en tant 
que mères et épouses et en tant que salariées, a « modifié » le modèle du 
male breadwinner. Elle possède une culture favorable à l’emploi à temps 
plein des femmes, considéré comme la condition sine qua non de l’accès 
à l’indépendance (Ordioni, 2013). Elle combine une faible flexibilisation 
du temps de travail avec une répartition équitable des heures travaillées 
entre hommes et femmes.

La Suède est considérée comme le pays pionnier en matière de politique 
familiale orientée vers les ménages « à deux apporteurs » pour en faire 
ce que Lewis (1992) considère comme un weak male breadwinner. Dès 
le début des années 1970, ont été introduits une taxation individuelle, 
plutôt que familialisée, de nombreux congés parentaux à destination 
des pères comme des mères, une offre massive de services de garde, le 
droit de travailler à temps partiel pour les parents.
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Cependant, comme Fraser (1994) ou Korpi et al. (2013) l’ont souli-
gné, une des difficultés de l’évaluation des effets des régimes de genre 
réside dans le fait que les institutions, les politiques et les normes qui 
les définissent n’exercent pas des effets uniformes et identiques selon le 
revenu, la classe, la profession, l’origine ethnique ou l’âge. Ces régimes 
peuvent ainsi produire des effets différenciés sur les travailleurs haute-
ment qualifiés, qui demandent à être définis plus précisément.

II.1.  LE ROYAUME-UNI : UN MODÈLE QUI RESTE MATERNALISTE  
MÊME CHEZ LES FEMMES HAUTEMENT QUALIFIÉES

Le Royaume-Uni représente « une version culturelle forte du modèle 
de l’homme pourvoyeur principal de ressources du couple » (Ordioni, 
2013) : le stéréotype de « l’incapacité » des pères à s’occuper de leurs 
enfants y est deux fois plus élevé qu’en France et en Suède. Moins d’un 
tiers des femmes hautement qualifiées se disent fortement en désaccord 
avec l’idée que la vie de famille souffre de l’emploi à temps plein des mères 
(tableau 1), proportion très inférieure à celles qui sont observées pour la 
France et la Suède. En dépit d’une politique récente d’amélioration des 
congés parentaux, les pères britanniques ne les utilisent pas en raison, 
entre autres, des pressions ressenties au travail (Kaufman, 2018). Le 
maternalisme du régime de genre britannique reste prégnant parmi les 
femmes aux qualifications élevées. Le manque de souplesse des emplois 
à temps plein ainsi que les difficultés d’accès à des services de garde 
d’enfants abordables financièrement (tableau 2) sont considérés comme 
des barrières par les mères ayant les revenus les plus élevés (Alakeson, 
2012). De ce fait, près d’un tiers des femmes hautement qualifiées tra-
vaillent à temps partiel (tableau 3).

Tab. 1 – Part de femmes fortement en désaccord avec l’opinion  
« la vie familiale souffre quand la femme travaille à temps plein ».

Directeurs, cadres de 
direction et gérants

Professions intellec-
tuelles et scientifiques

France 39 % 44 %

Suède 72 % 63 %

Royaume-Uni 28 % 25 %

Source : calculs effectués à partir de EVS 2017
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Tab. 2 – Coûts nets de la garde d’enfants en %  
du revenu net disponible du ménage en 2015.

Pour deux enfants 
âgés de 2 et 3 ans

Pour un couple 
avec deux enfants, 
gagnant tous deux  
le salaire moyen

Pour un couple avec deux enfants, 
le 1er adulte gagnant le salaire 
moyen et son partenaire 67 %  
du salaire moyen

France 12 % 9 %

Suède 3 % 4 %

Royaume-Uni 54 % 41 %

Source : OECD statistics. Note : cas-type du ménage de deux enfants âgés de 2 et 3 ans 
retenu par l’OCDE.

Tab. 3 – Proportion et durée moyenne du temps partiel  
parmi les femmes en 2015.

Directeurs, cadres  
de direction et gérants

Professions intellectuelles  
et scientifiques

Proportion Durée 
moyenne

(en heures)

Proportion Durée 
moyenne

(en heures)

France 10,4 % 29,7 21,4 % 24,3

Suède 9,4 % 26,8 27,9 % 27,3

Royaume-Uni 21,9 % 19,9 29,7 % 22,1

Source : Eurostat (Labour Force Survey-LFS, 2015), calculs des proportions faits à partir des 
effectifs.

Le Royaume-Uni laisse aux employeurs la plus grande part du 
pouvoir de décision en matière de temps et d’horaires de travail. Hors 
du cadrage de la directive européenne sur le temps de travail, ratifiée 
en 1998 avec l’introduction d’une possibilité « d’opt out » sur la durée 
maximale de travail sur demande individuelle, la réglementation du 
temps de travail ne donne pas de définition légale de la durée du travail, 
des heures supplémentaires, du temps partiel. Dans le cas général, la 
durée normale de travail est indiquée dans le contrat de travail. Les 
négociations collectives ont un rôle limité, leur couverture est faible. 
Cette régulation centrée sur l’employeur contribue à une forte disper-
sion des heures travaillées ainsi qu’à un niveau élevé d’arrangement 
flexibles orientés vers l’employeur (Chung et Tijdens, 2013), bien que 
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depuis 2014, les salariés bénéficient d’un droit à des horaires souples. 
Enfin, dans le cadre du Brexit, l’actuel gouvernement envisagerait de 
revenir sur la directive européenne, en particulier, sur la durée maximale 
hebdomadaire de 48 heures.

Le régime de genre britannique présente ainsi des traits favorables au 
régime temporel du travailleur idéal. Il n’encourage ni l’activité à temps 
plein des mères ni la participation des pères aux tâches domestiques et 
familiales, ce qui concentre la prise en charge économique de la famille 
sur les hommes et alimente un consentement masculin à des horaires 
longs, plus rémunérateurs. À l’inverse, pour les femmes qualifiées, 
assurer une sur-disponibilité temporelle est difficile et coûteux compte 
tenu des opinions en vigueur majoritairement négatives sur l’emploi à 
temps plein des mères et d’une offre de services de garde principalement 
privée qui conduit à un coût élevé. Le mode de régulation du temps 
de travail laisse toute liberté aux employeurs d’imposer leurs propres 
modalités de gestion du temps et des horaires de travail et offre ainsi 
une forte hétérogénéité des temps travaillés : les écarts de durée moyenne 
de travail entre hommes et femmes cadres sont les plus élevés des trois 
pays (tableau 4). L’on peut faire l’hypothèse que le profil du travailleur 
idéal britannique sera conforme à son idéal-type, un homme avec enfants 
dont l’épouse ne travaille pas ou à temps réduit.

II.2.  LA SUÈDE EN CHEMIN VERS LE MODÈLE  
DU PRESTATAIRE UNIVERSEL DE SOINS ?

La Suède se caractérise par un très faible coût de la garde d’enfants, 
même au niveau d’un couple au salaire moyen et les capacités d’accueil 
des jeunes enfants sont élevées (tableau 2). Les opinions négatives sur 
l’emploi à temps plein des mères parmi les travailleuses hautement 
qualifiées sont minoritaires (tableau 1). La Suède est l’un des rares pays 
qui encouragent les parents à partager le travail du care en accordant des 
congés exclusifs aux pères, indemnisés à 80 % du salaire (Evertsson et 
Boye, 2018). Les travailleurs les plus qualifiés semblent particulièrement 
sensibles à cette incitation : prendre un congé parental de plus de deux 
mois est surtout le fait des pères les plus diplômés, les plus urbains et 
plus souvent nés en Suède (Ma et al., 2020). En favorisant l’implication 
du père pour rééquilibrer la participation au travail du care, la Suède 
cherche à se rapprocher du modèle du prestataire universel de soins de 
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Fraser (Castro-Garcia et Pazos-Moran, 2016). Celui-ci doit permettre 
aux hommes et aux femmes d’être à la fois pourvoyeurs de revenu et 
de soin : il opère une convergence entre leurs durées de travail dans le 
domaine du care mais également dans celui de l’activité professionnelle. 
Cependant, certaines entreprises semblent peu favorables à une réduction 
du temps de travail des hommes aux moments des naissances, particu-
lièrement pour les managers (Haas et Hwang, 2016).

La Suède fait partie des pays ayant une forte tradition de négocia-
tion et de compromis en matière de régulation du temps de travail 
(Berg et al., 2014). La loi de 1982 sur le temps de travail fixe à 40h la 
durée maximale hebdomadaire du travail ainsi qu’un volume maximal 
d’heures supplémentaires mais elle peut être remplacée, partiellement 
ou complètement, par des accords collectifs au niveau des branches sans 
que ceux-ci puissent prévoir des dispositions moins favorables que celles 
prévues par la directive européenne. Les professions hautement qualifiées 
ne font pas l’objet d’une définition précise, légale ou conventionnelle 
et sont, pour la plupart, couvertes par la loi de 1982, qui est fortement 
inclusive (Berg et al., 2014) ainsi que par les conventions collectives 
classiques (Vögt et al., 2009).

Les durées moyennes de travail des hommes et des femmes qualifiés 
convergent dans l’ensemble vers 41h : les conditions temporelles de 
travail des hommes et des femmes qualifiés sont les plus homogènes 
des trois pays, ce qui devrait limiter la sur-disponibilité temporelle au 
travail. Toutefois, la distribution des heures de travail n’est pas neutre au 
genre à ses extrémités. D’une part, les hommes managers travaillent plus 
longtemps que les femmes managers même si leur durée de travail est 
inférieure à celle observée dans les deux autres pays (tableau 4). D’autre 
part, la fréquence du temps partiel féminin, même parmi les travailleurs 
hautement qualifiés, reste plus élevée qu’en France bien qu’associée à une 
durée moyenne plus élevée qu’au Royaume-Uni (tableau 3). Le profil du 
« travailleur idéal » pourrait ne pas être neutre au genre. 

II.3.  LA FRANCE : VERS LE MODÈLE DU TRAVAILLEUR UNIVERSEL  
POUR LES PLUS QUALIFIÉS ?

Les parents bénéficient du développement d’une offre diversifiée de 
modes d’accueil collectif et individuel soutenue par des aides publiques 
conséquentes et accessibles dès la fin du congé maternité (Thévenon, 
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2016) (tableau 2). En particulier, la garde à domicile des enfants, plus 
coûteuse, est particulièrement mobilisée par les parents aux durées longues 
de travail car elle permet une prise en charge longue particulièrement 
adaptée pour les couples de cadres aux revenus élevés (Villaume et Virot, 
2016). Le temps partiel féminin parmi les professions qualifiées est le plus 
faible des trois pays (tableau 3). De plus, en raison de son congé paternité 
de 2 semaines indemnisé à 100 %, qui vient d’être allongé à 28 jours, 
Castro-Garcia et Pazos-Moran (2016) classent la France dans un groupe 
de pays qui considèrent les pères comme des « incidental collaborators » 
en matière de travail de care. Ce rôle prépondérant de la socialisation 
du care par l’État, sans réelle remise en cause de la division du travail 
entre pères et mères, tire les plus qualifiés vers le modèle du travailleur 
universel de Fraser. Ce modèle, basé sur un fonctionnement masculin 
au travail, implique une évolution du profil du travailleur idéal dans la 
mesure où il consiste à étendre les arrangements temporels priorisant 
le travail aux hommes comme aux femmes en libérant les individus 
des tâches domestiques et familiales par une socialisation généralisée 
du travail du care soit par le marché, soit par l’État.

L’État réglemente le temps et les horaires de travail en imposant des 
standards minimums (Berg et al., 2014, Anxo et al., 2017, 2019) légis-
latifs ou conventionnels mais laisse cependant une place croissante à la 
négociation d’entreprise, notamment en matière de temps et d’horaires 
de travail, qui permet d’adapter le cadre légal (Eurofound, 2016). 
Traditionnellement, la négociation collective a eu tendance à traiter les 
cadres de manière séparée, comme l’ont illustré encore les dispositions 
négociées lors de la réduction du temps de travail au début des années 
2000. Les entreprises ont eu la possibilité de négocier collectivement 
une organisation du temps de travail appelée le forfait-jours pour leurs 
salariés disposant d’une autonomie dans l’organisation de leur emploi 
du temps. Ce décompte de la durée du travail en nombre de jours par 
an soustrait les salariés aux règles nationales et européennes sur la 
durée légale du travail. Aujourd’hui, 47 % % des cadres ont un temps 
de travail comptabilisé en jours et ils représentent 80 % des salariés au 
forfait (Létroublon, 2015). 

La régulation du temps de travail des cadres oppose peu de résistance 
aux exigences des entreprises en matière d’implication au travail de leurs 
éléments les plus qualifiés. La durée du travail, comme les frontières 
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entre la vie personnelle et professionnelle, sont laissées à leur discrétion, 
ce qui ne peut qu’alimenter la sur-disponibilité temporelle. Les durées 
moyennes de travail à temps plein sont élevées, particulièrement dans 
les fonctions de direction dont la situation n’apparaît pas différente du 
Royaume-Uni, mais également parmi les professions intellectuelles et 
scientifiques (tableau 4). Soutenus par l’externalisation des tâches de 
care, les temps pleins sont fréquents et les durées de travail à temps 
plein relativement élevées pour les femmes, ce qui laisse penser que le 
régime de la sur-disponibilité temporelle pourrait concerner les hommes 
comme les femmes. Toutefois, l’écart moyen de durée de travail entre 
hommes et femmes qualifiés avoisine les quatre heures, ce qui pourrait 
potentiellement avoir des conséquences sur la composition genrée du 
haut de la distribution des heures de travail.

Tab. 4 – Durées moyennes de travail à temps plein parmi les femmes  
et les hommes des professions qualifiées dans les trois pays en 2015.

Directeurs, cadres  
de direction et gérants

Professions intellectuelles  
et scientifiques

Hommes Femmes Hommes Femmes

France 47,8 43,9 42,6 39,8

Suède 43,5 40,9 40,9 40,5

Royaume-Uni 47,6 43,6 44 42,6

Source : Eurostat (LFS, 2015)

III.  UNE PREMIÈRE MESURE STATISTIQUE  
DE L’EXTENSION DU RÉGIME TEMPOREL  

DE LA SUR-DISPONIBILITÉ PROFESSIONNELLE

La stratégie empirique retenue est d’essayer de repérer statistique-
ment ce régime temporel à partir des dimensions clés du temps et des 
horaires de l’idéal-type présent dans la littérature : une longue durée de 
travail, un débordement du travail sur le temps libre et enfin le choix 
de ses horaires de travail.
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Les données proviennent de la 6e enquête européenne sur les conditions 
de travail, couvrant 34 pays parmi lesquels la France, la Suède et le 
Royaume-Uni. L’intérêt de l’enquête est d’offrir une description fine des 
conditions de travail en général et, en particulier, de l’organisation du 
temps et des horaires. Les répondants de l’enquête sont âgés de 15 ans 
ou plus, résident dans l’un des 34 pays et ont travaillé au moins une 
heure durant la semaine précédant l’enquête. Parmi ceux-ci, ne sont 
retenus que les répondants de 25 à 64 ans ayant une profession hautement 
qualifiée, définie par l’appartenance aux deux catégories supérieures de 
la CITP : les directeurs, cadres de direction et gérants et les professions 
intellectuelles et scientifiques. La restriction du périmètre d’analyse aux 
professions hautement qualifiées impose de travailler avec des échantil-
lons (non pondérés) de taille relativement réduite pour chacun des trois 
pays : 348 pour la France (sur 1503 répondants) ; 355 pour la Suède (sur 
990) ; 544 pour le Royaume-Uni (sur 1608).

Avoir de longues heures de travail est la première des trois carac-
téristiques du régime temporel du travailleur idéal. Dans l’enquête, 
la mesure utilisée est la durée habituelle de travail par semaine. Mais 
la question posée ici est celle du seuil d’heures de travail à partir 
duquel un individu correspond au travailleur idéal « dont la vie est 
centrée2 sur son emploi à temps plein » (Acker, 1990, p. 39). C’est 
ainsi la centralité du travail sur les autres temps sociaux qui se trouve 
au cœur de cette définition. Un moyen de repérer statistiquement 
des travailleurs hautement qualifiés pour lesquels le travail est cen-
tral, ou plus central que pour d’autres, est de s’appuyer sur la durée 
de travail que l’on pourrait considérer comme « normale » dans ces 
professions : les individus travaillant au-delà de la norme pourraient 
être considérés comme s’approchant du modèle du travailleur idéal. 
Statistiquement, une semaine de 40h est le mode et la médiane des 
distributions des heures des travailleurs hautement qualifiés dans les 
trois pays. Parmi les travailleurs hautement qualifiés, entre 42 % et 
49 %, selon le pays, ont une durée habituelle de travail comprise entre 
35 et 40 heures. Toutefois, au-delà des 40h, la distribution n’est pas 
uniforme et comporte deux pics, l’un à 45h et l’autre à 50h : 45h est 
le troisième quartile de la distribution dans les trois pays et constitue 

2	 Souligné par les auteures.
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ainsi un seuil commun, ce qui n’est pas le cas des semaines des 50h3, 
ce qui conduit à retenir ce seuil.

Tab. 5 – Répartition des travailleurs hautement qualifiés âgés de 25 à 64 ans 
selon la durée du travail (en %) dans les trois pays.

Moins de 35 h 35 à 39 h 40 à 44 h 45 h et plus

France 18,5 23,9 19,9 37,7

Suède 14,1 10,1 47,2 28,6

Royaume-Uni 19,5 22,5 26,5 31,6

Source : European Working Conditions Survey (EWCS), données pondérées

Signe du développement d’un segment du marché du travail haute-
ment qualifié au sein duquel règne des formes de concurrence exacerbée 
(Wren, 2013, Burger, 2018), les longues heures de travail touchent les 
trois pays. La France a la proportion la plus élevée (37,7 %) de durées 
longues de travail parmi les travailleurs hautement qualifiés. L’absence 
de contrôle des heures de travail dans le code du travail français pour les 
salariés au forfait-jour contribue très probablement à ce niveau élevé. Bien 
que connu pour sa culture des longues heures de travail (Fagan, 2009), le 
Royaume-Uni ne compte que 31,6 % de durées longues parmi ses travail-
leurs hautement qualifiés, ce qui converge avec le constat d’un déclin de 
ce phénomène sur longue période (Devlin et Shirvani, 2014). Ce pays se 
caractérise surtout par une faible polarisation sur un type d’horaire qui 
fait écho à la quasi-complète latitude laissée aux employeurs en matière de 
temps et d’horaires de travail. De même, en Suède, 28,6 % des travailleurs 
hautement qualifiés déclarent une durée habituelle de travail supérieure 
ou égale à 45h. Cette proportion reste non négligeable en dépit de la très 
forte standardisation du temps plein à 40 h. Elle confirme un résultat 
d’Allard et al. (2011) qui montraient que les managers de proximité de 
certaines grandes entreprises suédoises étaient perçus comme favorables 
aux comportements présentéistes au travail et peu compréhensifs des 
difficultés d’articulation travail-famille que pouvaient rencontrer les pères.

Le débordement du travail sur la vie personnelle est la deuxième 
dimension définissant le régime temporel de la sur-disponibilité 

3	 Le 9e décile correspond à 50 h en France et en Suède et à 55 h au Royaume-Uni. De plus, 
prendre ce seuil réduirait fortement la taille des échantillons.
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professionnelle. La variable utilisée est la fréquence à laquelle le répon-
dant a dû travailler sur son temps libre pour répondre aux exigences 
de son travail. Le choix des modalités est fait a contrario, en excluant les 
individus qui ne travaillent jamais sur leur temps libre.

Tab. 6 – Proportion de travailleurs hautement qualifiés âgés de 25 à 64 ans (en %) 
déportant des activités professionnelles sur le temps libre.

Tous les jours, plusieurs fois par semaine  
ou plusieurs fois par mois ou moins souvent

Moins de 45h 45h et plus Ensemble

France 77,3 90,1 82,1

Suède 63 82,8 68,7

Royaume-Uni 69,4 88,9 75,6

Source : European Working Conditions Survey (EWCS), données pondérées
Note de lecture : parmi les travailleurs hautement qualifiés français, 77,3 % de ceux qui 

travaillent moins de 45h déportent des activités professionnelles tous les jours, plusieurs 
fois par semaine ou plusieurs fois par mois ou moins souvent.

Parmi les travailleurs hautement qualifiés, la France se distingue par 
un débordement plus marqué que dans les autres pays, suivie par le 
Royaume-Uni, puis par la Suède. Ce débordement est toutefois beaucoup 
plus fréquent parmi ceux qui travaillent 45h et plus. L’interprétation 
de cette forme de porosité des frontières entre la vie professionnelle et 
personnelle oppose deux hypothèses, le surinvestissement au travail vs 
l’enrichissement du travail (Génin, 2017). Selon la première hypothèse, 
le débordement serait la conséquence d’une charge élevée de travail 
alors que selon la seconde hypothèse, il révélerait les zones de liberté 
dans l’organisation du temps de travail, qui limiterait le temps passé au 
bureau pour éviter les interruptions, avoir une meilleure concentration, 
etc. Dans le cas présent, le lien statistique évoque plutôt un surinvestis-
sement au travail, ceux qui travaillent le plus longtemps sont également 
ceux qui travaillent pendant leur temps libre. 

Dans les facteurs de débordement du travail sur la vie person-
nelle avancés par les rares travaux ayant abordé cette question figure 
l’intensification du travail des cadres (Pichon, 2009). Celle-ci est favorisée 
par la diffusion de nouveaux modèles managériaux, comme les pratiques 
de travail haute-performance qui visent à développer l’implication au 
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travail, notamment en laissant de l’autonomie temporelle aux employés 
(Ortega, 2009). Bien que le rythme de diffusion de ces nouvelles pratiques 
puisse différer et ainsi expliquer des fréquences de débordement un peu 
différentes entre les trois pays, le débordement nécessite des conditions 
propices, comme le rappelle Goussard et Tiffon (2016), travailler sur le 
temps libre nécessite en effet d’être « préservés par les membres de [la] 
famille » : une priorité familiale accordée à l’activité professionnelle de 
monsieur jouerait dans le cas des hommes alors que ce serait la présence 
d’enfants plus âgés qui le permettrait aux femmes. Dans cette mesure, la 
répartition un peu plus équilibrée des tâches entre hommes et femmes 
en Suède pourrait y limiter la fréquence du débordement alors que la 
France et le Royaume-Uni se montrent plus en retrait sur ce point. Les 
deux facteurs, intensification du travail et configuration familiale, jouent 
probablement à des dosages difficiles à préciser à ce niveau d’analyse.

Une troisième dimension stratégique de la notion de « travailleur 
idéal » est l’autonomie temporelle. L’absence de contrôle de l’employeur sur 
les heures de travail, qui a pu être une revendication des cadres en France, 
permet en effet de laisser varier les niveaux temporels d’investissement 
dans le travail de manière interindividuelle. Toutefois, l’enquête ne 
donne pas véritablement de variable mesurant le contrôle exercé ou pas 
par l’employeur sur les horaires de travail individuels mais elle four-
nit des indications sur le mode de détermination des horaires : fixés 
par l’employeur, choix entre plusieurs plages fixes, horaires à la carte, 
déterminés entièrement par vous-mêmes. Sont considérés ici comme 
disposant d’une autonomie temporelle ceux qui déclarent choisir eux-
mêmes leurs horaires ou bénéficier d’horaires souples.

Tab. 7 – Proportion de travailleurs hautement qualifiés âgés de 25 à 64 ans (en %) 
choisissant leurs horaires en fonction de la durée habituelle de travail.

Moins 
de 45 h

45 h 
et plus

45 h et plus 
« débordantes »

Ensemble

France 52 81,3 81,5 % 63,1

Suède 71,9 87 90,5 % 76,2

Royaume-Uni 47,2 61,3 64,5 % 51,6

Source : European Working Conditions Survey (EWCS), données pondérées
Note de lecture : parmi les travailleurs hautement qualifiés français travaillant moins de 45h, 

52 % choisit ses horaires de travail.
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Choisir ses horaires et travailler plus longtemps sont corrélés posi-
tivement, quel que soit le pays considéré. En Suède, l’importance de la 
négociation collective en matière de temps et d’horaires et de travail 
explique le contrôle laissé aux salariés en général, et en particulier aux 
travailleurs hautement qualifiés, sur leurs horaires de travail. Dans le 
cas des travailleurs hautement qualifiés français, l’autonomie se trouve à 
la base de la régulation juridique de leur temps de travail. Toutefois, le 
poids important des horaires plus ou moins fixés par l’employeur parmi 
les travailleurs hautement qualifiés britanniques interroge4. Certes, 
la régulation du temps de travail laisse à l’employeur la plus grande 
latitude pour déterminer les horaires de travail. Mais la coexistence 
de prescriptions de l’employeur sur les horaires et d’un débordement 
fréquent du travail sur le temps libre est paradoxale. Elle ne cadre pas 
avec la diffusion de pratiques de travail à haute performance consistant 
notamment à laisser de l’autonomie en matière d’organisation du 
temps de travail. Il pourrait également s’agir d’un effet de structure 
dû à la surreprésentation d’horaires dictés par la nature de l’activité de 
l’entreprise ou du poste comme ceux des enseignants ou d’ingénieurs 
en production.

Le croisement des trois dimensions définissant le régime temporel 
d’un travailleur idéal est résumé dans le tableau 8. Les travailleurs 
hautement qualifiés français sont les plus touchés par la sur-dispo-
nibilité temporelle au travail, ayant des scores élevés sur les trois 
dimensions cumulées progressivement. Le Royaume-Uni présente 
des scores proches sur les longues heures de travail et le débordement 
mais finit avec la proportion la plus faible en raison d’une fréquence 
élevée d’horaires fixés par l’employeur. Enfin, en Suède, les travailleurs 
hautement qualifiés sont moins touchés par les durées longues et le 
débordement mais bénéficient plus souvent d’horaires choisis. La cor-
rélation entre les horaires choisis et l’envahissement du travail semble 
donc devoir être relativisée. 

4	 Dans le Labour Force Survey 2019, la proportion d’horaires fixés par l’employeur ou 
l’organisation parmi les professions qualifiées corrobore ces chiffres : 39 % au Royaume-
Uni, 17 % en Suède et 27,5 % en France.
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Tab. 8 – Proportion des travailleurs hautement qualifiés âgés de 25 à 64 ans 
présentant une, deux ou les trois caractéristiques  

de la sur-disponibilité temporelle au travail dans les trois pays.

Royaume-Uni France Suède

Travaillant 45 h et plus 31,6 % 37,7 % 28,6 %

Travaillant 45 h et plus avec débordement 28,1 % 33,9 % 23,7 %

Travaillant 45 h et plus avec débordement 
et choix de leurs horaires

18,1 % 27,7 % 21,5 %

Il s’agit maintenant d’examiner comment le fait d’être père ou mère 
dans un contexte institutionnel donné influence l’appartenance au régime 
de la sur-disponibilité temporelle. Pour répondre à cette question, des 
régressions logistiques binaires sont estimées par pays. En effet, ce type 
de régression repose sur une hypothèse d’indépendance des observations 
susceptible de ne pas être vérifiée dans le cas de données groupées par 
pays. Une partie des différences entre les individus peut être spécifique 
au pays alors qu’une autre partie s’explique par des différences entre les 
caractéristiques individuelles. Ces régressions permettent d’estimer la 
probabilité qu’un individu appartienne au régime de la sur-disponibilité 
temporelle sur un ensemble identique de variables indépendantes pour 
les trois pays. 

L’arrivée des enfants conduit les couples à des ajustements en termes 
de type d’emploi occupé, de temps de travail, d’investissement au travail : 
les femmes s’investissant de plus en plus dans la sphère domestique et 
les hommes dans la sphère professionnelle (Pailhé et Solaz, 2009). Ainsi, 
être père ou mère devrait être corrélé à des différences d’autant plus 
nettes que le contexte institutionnel est maternaliste car celui-ci incite 
les mères au sous-investissement temporel et les pères au surinvestisse-
ment. Les hommes et les femmes sans enfant devraient être dans une 
situation intermédiaire, moins sous-représentés que les mères et moins 
surreprésentés que les pères. à l’inverse, ces ajustements devraient être plus 
limités dans le cas de la Suède, mais plus encore dans le cas de la France 
qui présente des rapprochements avec le modèle du travailleur universel. 

La principale variable d’intérêt croise le genre et la présence d’enfant(s) 
dans le ménage pour distinguer quatre situations différentes : femme ou 
homme, avec ou sans enfant(s) présent. Cette mesure de la parentalité 
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manque de précision : les contraintes temporelles liées à la présence 
d’enfant(s) exercent des effets à la fois contemporains de leur présence 
effective au sein de la famille mais également désynchronisés, peut-être 
avant leur présence effective et plus encore, après leur départ de la cel-
lule familiale. L’anticipation de leur probable arrivée peut conduire cer-
taines femmes à éviter des conditions de travail considérées comme peu 
compatibles avec la prise en charge du care. Au départ des enfants de la 
cellule familiale, ces orientations professionnelles sont susceptibles d’avoir 
des conséquences d’autant moins réversibles qu’elles ont perduré dans le 
temps. Ces effets décalés créent une difficulté : la présence d’enfants à 
un instant donné renseigne de manière satisfaisante sur les contraintes 
temporelles supportées par les parents mais l’absence d’enfants est plus 
difficile à interpréter puisqu’elle regroupe des individus qui n’ont pas 
encore d’enfant, des individus qui n’en auront jamais et des individus dont 
les enfants ne sont plus présents dans le ménage. Il serait préférable de 
distinguer au moins les individus sans enfant des individus avec enfant(s) 
non présent(s) mais l’enquête ne le permet pas. Pour limiter l’hétérogénéité 
de cette catégorie, le choix est fait de retenir la présence d’enfant(s) dans 
le ménage quel que soit l’âge des enfants, en intégrant les plus de 15 ans. 
L’âge du répondant est également contrôlé car il peut être lié, entre autres, 
aux différentes étapes de la carrière et aux types de postes occupés. Le 
niveau de diplôme est contrôlé par une indicatrice correspondant aux 
diplômés de niveau bac+5 et plus, les travaux existants ayant montré leur 
forte exposition à ce régime.

Tab. 9 – Part de travailleurs hautement qualifiés âgés de 25 à 64 ans sur-disponibles 
temporellement selon le genre et la présence d’enfant dans les trois pays.

Royaume-Uni France Suède

Femmes sans enfant 16,1 % 21,4 % 15,5 %

Femmes avec enfant 9,7 % 22,2 % 18 %

Hommes sans enfant 20,6 % 32,2 % 18 %

Hommes avec enfant 25,1 % 34 % 35,5 %

Ensemble 18,1 % 27,7 % 21,5 %

Note de lecture : au Royaume-Uni, 16,1 % des femmes sans enfant sont dans la catégorie des 
travailleurs sur-disponibles temporellement, contre 18,1 % en moyenne. Les chiffres mis 
en gras indiquent une surreprésentation.

© 2021. Classiques Garnier. Reproduction et diffusion interdites.



	 LE RÉGIME TEMPOREL DU « TRAVAILLEUR IDÉAL »	 111

Les statistiques descriptives montrent une sur-représentation des 
hommes avec enfant parmi les travailleurs sur-disponibles temporel-
lement dans les trois pays, qui s’accompagne d’une sur-représentation 
des hommes sans enfant, sauf dans le cas de la Suède. 

Les effets de l’inégale répartition des tâches du care et du temps 
de travail rémunéré entre femmes et hommes peuvent transiter par 
des caractéristiques de l’emploi occupé. Des contraintes temporelles 
anticipées ou vécues peuvent orienter les choix des femmes vers des 
secteurs, des professions ou des conditions d’exercice des professions 
moins demandeurs temporellement. Bien que les professions exercées 
par les travailleurs hautement qualifiés soient très variées, la taille 
de l’échantillon impose de se concentrer sur les groupes profession-
nels aux effectifs les plus conséquents. Les fonctions de direction, 
en particulier, sont associées à des normes masculines de travail, 
impliquant notamment une extensivité du temps de travail (Laufer, 
2005, Boussard, 2016). Dans la classification internationale type des 
professions, utilisée dans l’enquête pour faciliter les comparaisons 
internationales, l’exercice d’une profession appartenant au groupe des 
« directeurs et cadres de direction » est susceptible d’être corrélé à la 
sur-disponibilité temporelle au travail car il regroupe des travailleurs 
très fortement autonomes en raison de leur niveau de responsabilité. 
Contrôler cette variable semble important pour évaluer la corrélation 
entre l’exercice de responsabilités importantes et ce type de régime 
temporel. Pour évaluer le niveau de responsabilité hiérarchique, une 
variable indicatrice correspondant à l’encadrement de 10 personnes 
ou plus est introduite parallèlement.

Le groupe des professions intellectuelles et scientifiques, dont le niveau 
élevé de compétences et de qualifications est le trait commun dans la 
CITP, regroupe des situations plus contrastées en termes d’autonomie, 
notamment temporelle. Compte tenu de son importance numérique dans 
chaque pays, de ses temporalités particulières et de sa forte féminisation, 
l’appartenance à la profession d’enseignant est également contrôlée : 
elle autorise, en effet, une flexibilité temporelle réputée favorable à 
l’articulation travail – famille et mobilisée en ce sens principalement 
par les femmes (Jarty, 2009). Au total, trois groupes de professions sont 
distingués : les directeurs et cadres de direction, les enseignants et enfin 
le reste des professions intellectuelles et scientifiques.
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Dans un certain nombre de professions, les conditions d’exercice du 
métier, en tant qu’indépendant ou en tant que salarié, peuvent influen-
cer fortement la nature des arrangements temporels de travail. Dans 
certaines professions, le salariat est présenté comme un « choix de vie » 
féminin permettant de rester disponible pour la gestion des charges 
domestiques et familiales (Lapeyre et Le Feuvre, 2004). Bien que souvent 
considéré comme générateur de conflit travail-famille, l’exercice en tant 
qu’indépendant reste parfois associé à une stratégie pour mieux gérer 
des exigences conflictuelles entre le travail et la famille (Crompton et 
Le Feuvre, 1997, Sevä et Öun, 2015). Enfin, le secteur d’activité et la 
taille de l’entreprise sont également contrôlés.

Le premier modèle estimé (tableau 10) n’intègre que des caracté-
ristiques individuelles : le fait d’être un homme ou une femme, avec 
ou sans enfant présent, ainsi que l’âge et le diplôme. Les variables 
de contrôle relatives aux emplois occupés sont introduites dans un 
deuxième temps pour examiner leur effet sur la principale variable 
d’intérêt, à savoir les quatre situations (femme sans enfant, femme 
avec enfant(s), homme sans enfant, homme avec enfant(s)). Enfin, dans 
un troisième temps sont introduites les variables liées à l’entreprise et 
à son secteur d’activité.

Ce premier modèle fait apparaître une relative convergence entre les 
trois pays : les hommes avec enfant(s) sont significativement plus sur-
disponibles temporellement que les femmes, avec ou sans enfant(s). Le 
modèle du « travailleur idéal », masculin et soutien de famille, résiste 
ainsi à la diversité des régimes de genre envisagés. Toutefois, au-delà de 
ce point commun, quelques nuances s’imposent, qui s’avèrent cohérentes 
avec les particularités nationales.

Dans le cas du Royaume-Uni, la probabilité d’être sur-disponible 
relativement à la probabilité de ne pas l’être est sensiblement plus 
faible pour les femmes avec enfant(s) que pour les femmes sans enfant 
lorsqu’elles sont comparées aux hommes avec enfant(s). Le rapport de 
chances est ainsi réduit de 70 % pour les femmes avec enfant(s) contre 
47 % pour les femmes sans enfant (tableau 10), ce qui va dans le sens du 
maternalisme du régime de genre britannique. Par contre, en France et 
en Suède, les probabilités d’être sur-disponible relativement à la proba-
bilité de ne pas l’être sont proches pour les femmes avec ou sans enfant, 
lorsqu’elles sont comparées aux hommes avec enfant(s) : les rapports de 
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chances sont réduits d’environ 45 % dans le cas de la France et d’environ 
60 % pour la Suède (tableau 10).

En Suède, les hommes sans enfant sont significativement moins 
sur-disponibles temporellement que les hommes avec enfant(s) alors 
que ce n’est pas le cas dans les deux autres pays. Ce résultat suggère 
l’existence d’un surinvestissement temporel dans le travail spécifique 
aux hommes hautement qualifiés avec enfant(s) : les non pères et les 
femmes auraient des comportements d’investissement temporel au 
travail qui ne se distinguent pas significativement. Une interprétation 
possible est que l’égalitarisme du régime de genre suédois permettrait 
aux femmes avec enfant(s) de travailler dans des conditions relativement 
comparables aux personnes sans enfant présent, homme ou femme, mais 
n’agirait pas avec la même intensité sur la sur-disponibilité temporelle 
des hommes avec enfant(s). 

Enfin, pour la France, le résultat est statistiquement peu robuste : 
la significativité du coefficient estimé est faible et le test du rapport de 
vraisemblance, qui évalue la significativité globale des variables de contrôle 
introduite dans cette première étape est non significatif, contrairement 
aux deux autres pays. Cela pourrait s’interpréter comme le signe d’une 
plus grande proximité du régime de genre de la France avec le modèle 
du travailleur universel. 

La qualité de la mesure de la parentalité, restreinte dans l’enquête à 
la présence d’enfants dans le ménage, limite sans doute les résultats car 
parmi les individus sans enfant se trouvent sans doute des pères et des 
mères. Par contre, cela ne remet pas en cause l’interprétation du coef-
ficient associé aux hommes avec enfant(s) présents. Enfin, l’âge n’est 
significatif dans aucun des trois pays contrairement au fait d’être au 
moins diplômé de master qui joue positivement sauf en France, ce qui 
s’explique probablement par le fait que les diplômés de master y sont 
bien plus fréquents qu’en Suède et au Royaume-Uni. 
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Dans le second modèle estimé, où sont introduites les professions, le 
fait d’avoir une responsabilité hiérarchique importante est significative-
ment et positivement corrélé à la sur-disponibilité professionnelle dans 
les trois pays. Par contre, les fonctions de directeur et cadre de direction 
accroissent la sur-disponibilité au Royaume-Uni et en Suède alors que 
ce n’est pas le cas en France. Du fait de ses traditions organisationnelles 
(Wolff, 2015), le lien entre l’encadrement et ce groupe professionnel y 
demeure plus prégnant5 que dans les deux autres pays.

Le fait d’être enseignant n’est pas corrélé à la sur-disponibilité pro-
fessionnelle au Royaume-Uni, négativement corrélé en France et positi-
vement corrélé en Suède. La Suède et le Royaume-Uni ont réformé leur 
système éducatif en laissant davantage d’autonomie aux établissements 
scolaires, et en ne mentionnant pas le nombre d’heures d’enseignement 
dans le contrat de travail (Lefresne et Rakocevic, 2016) alors que la France 
conserve une gestion plus traditionnelle des établissements scolaires, et 
sans doute, du temps et des horaires de travail.

Enfin, les indépendants, principalement des professions libérales 
et des chefs d’entreprise compte tenu du niveau de qualification, sont 
surreprésentés parmi les travailleurs sur-disponibles professionnellement 
en France et au Royaume-Uni. Cet effet ne se retrouve pas en Suède, 
sans doute parce que la proportion d’indépendants parmi les professions 
hautement qualifiées y est beaucoup plus faible (8 % au lieu de 18 % 
dans l’échantillon). En France, les variables de contrôle des professions 
(modèle 2) rendent non-significatif les coefficients associés aux femmes, 
sans et avec enfant(s). Les différences observées relèvent principalement 
de l’orientation des femmes vers la profession d’enseignant, inversement 
corrélée avec la sur-disponibilité temporelle, et de leur non orientation 
vers les professions libérales, l’accès aux responsabilités semblant avoir un 
rôle un peu plus réduit6. Au Royaume-Uni et en Suède, l’introduction 
des variables de professions réduit l’écart de risque d’être sur-disponible 
temporellement entre les femmes, particulièrement celles qui ont des 

5	 Pour la France, la variable « directeur et cadres de direction » n’est significative que si 
on ne lui adjoint pas l’indicatrice d’un niveau de responsabilité hiérarchique important 
contrairement aux deux autres pays.

6	 La sous-représentation des femmes est peu robuste et cède dès qu’on introduit la pro-
fession d’enseignant ou le fait d’être indépendant dans l’estimation. On peut noter que 
l’accès aux fonctions de direction ne supprime la significativité du coefficient associé aux 
femmes avec enfant(s).
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enfants, et les hommes avec enfant(s), ainsi que la significativité des 
coefficients. La plus faible sur-disponibilité temporelle des femmes 
s’explique en partie par leur accès moins fréquent que les hommes avec 
enfant(s) à des fonctions de direction, à des responsabilités hiérarchiques 
importantes dans ces deux pays, et au non salariat au Royaume-Uni 
seulement.

Les contrôles supplémentaires du modèle 3 liés à l’entreprise et à son 
activité montrent que les emplois occupés par les travailleurs sur-dispo-
nibles se trouvent plus souvent dans les services au Royaume-Uni. Il reste 
toutefois une partie de la sous-représentation des femmes avec enfant(s) 
qui n’est pas expliquée par les variables utilisées, bien que celle-ci soit à 
présent faiblement significative. En Suède, ces mêmes contrôles révèlent 
une sous-représentation des femmes dans les entreprises de grande taille, 
facteur évocateur de l’existence d’un plafond de verre. L’hypothèse de 
départ de l’égalitarisme du régime de genre suédois est quelque peu 
bousculée : les hommes avec enfant(s) ont un comportement temporel 
significativement différent de celui des autres catégories.

Pour tester la robustesse des résultats à l’égard de la définition de la 
sur-disponibilité temporelle, des estimations complémentaires ont été 
réalisées en utilisant des définitions soit plus restrictives soit moins res-
trictives. La durée du travail retenue peut être 41h et plus, 45h et plus 
ou 50h et plus. Le débordement très fréquent (tous les jours ou plusieurs 
fois par semaine) est un phénomène rare, écarté à ce titre. A été testée une 
fréquence un peu plus forte que le choix final en retenant « tous les jours, 
plusieurs fois par semaine ou plusieurs fois par mois » vs « souvent ou 
jamais ». Le choix des horaires peut être élargi en éliminant uniquement 
ceux dont les horaires sont choisis par l’employeur. Par exemple, avec une 
définition plus restrictive (50h et plus, débordement très fréquent, grande 
autonomie temporelle), la sur-disponibilité temporelle ne concerne que 
7 % des travailleurs hautement qualifiés en France et au Royaume-Uni, 
5,6 % en Suède. Avec une définition plus large (41h et plus, débordement 
fréquent ou occasionnel, autonomie temporelle au moins partielle), elle 
concerne 30 % des travailleurs en France, 27,8 % en Suède et 21,1 au 
Royaume-Uni. Toutes les estimations basées sur une définition plus 
restrictive de la sur-disponibilité temporelle conduisent à des coefficients 
non significatifs dans le cas de France mais conservent les coefficients à 
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l’identique dans le cas du Royaume-Uni et de la Suède. Les estimations 
basées sur des définitions un peu plus larges donnent globalement des 
coefficients identiques à ceux présentés ici pour les trois pays. 

La réplication de l’estimation en faisant varier la catégorie de référence 
permet de procéder à des comparaisons plus systématiques distinguant 
le rôle de la présence d’enfant pour un genre donné et le rôle du genre 
selon la présence d’enfant. Ainsi, on n’observe pas de différence signi-
ficative entre les femmes avec ou sans enfant, les hommes avec ou sans 
enfant (sauf dans le cas de la Suède), les femmes et les hommes sans 
enfant. La seule comparaison par paire qui fait apparaître une différence 
significative concerne les femmes et les hommes avec enfant : l’écart 
significatif entre les probabilités d’être sur-disponible temporellement 
parmi les hommes et les femmes en présence d’enfant est le résultat le 
plus marquant des estimations réalisées7.

Il s’opère donc une forme de ségrégation professionnelle des pères dans 
des emplois exigeants temporellement plus ou moins marquée selon les 
pays. Il pourrait s’agir de comportements d’hyper-spécialisation parmi 
les pères, qu’on ne peut identifier dans notre échantillon, en raison d’une 
hypergamie plus fréquente parmi les hommes hautement qualifiés que 
parmi les femmes très qualifiées, qui dissimulerait une spécialisation 
plus forte que dans les couples homogames. L’hypergamie peut également 
donner naissance à une plus grande insatisfaction financière lorsque la 
famille s’agrandit et donc la recherche d’emplois plus exigeants et plus 
rémunérateurs que dans des couples homogames. L’enquête ne permet 
pas de développer des investigations sur les conjoints alors qu’il serait 
intéressant d’en savoir plus sur leurs temps de travail ou leurs pro-
fessions. Enfin, les employeurs pourraient opérer une discrimination 
favorable aux hommes avec enfant(s) perçus comme plus impliqués et 
plus stables compte tenu de leurs responsabilités familiales et auxquels 
ils attribueraient des emplois à la fois plus rémunérateurs (De Linde 
Leonard et Stanley, 2015) mais aussi plus demandeurs temporellement. 
La persistance de cultures d’entreprises favorisant les pères dans l’accès 
aux postes à responsabilité pourrait y contribuer.

7	 Ce résultat peut sembler paradoxal, il s’explique toutefois si l’on fait l’hypothèse que la 
fréquence de la sur-disponibilité temporelle décroît lorsqu’on passe des hommes avec 
enfant aux hommes sans enfant puis aux femmes sans enfant et enfin aux femmes avec 
enfant. Les écarts entre les catégories les plus proches ne seraient pas détectables statis-
tiquement dans ce travail mais celui entre les deux catégories les plus éloignées le serait.
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CONCLUSION

Il est tentant d’en conclure que les régimes de genre auraient moins 
d’influence sur les comportements des pères que sur celui des mères dans 
la mesure où un certain nombre d’entre eux continuerait d’adopter un 
comportement de sur-investissement temporel au travail. Au Royaume-
Uni, la sur-disponibilité professionnelle demeure un modèle masculin 
au sein duquel les hommes, et plus encore les hommes avec enfant(s), 
sont sur-représentés. Les représentations stéréotypées des rôles de genre 
y compris parmi les travailleurs hautement qualifiés, les faiblesses des 
infrastructures de garde d’enfants, la flexibilité laissée aux employeurs en 
matière de temps et d’horaires de travail ne permettent pas aux femmes, 
particulièrement celles qui ont des enfants, de suivre ce modèle tout en 
incitant les hommes à s’y conformer.

En Suède, les mères hautement qualifiées parviendraient à travailler 
dans des conditions assez proches de celles des hommes et des femmes 
sans enfant. Mais la spécificité du régime suédois, fondée sur la prise 
en charge d’une partie du travail du care par les parents, serait un frein 
pour assurer une disponibilité temporelle au travail suffisante dans les 
professions temporellement exigeantes. Le maintien des pères dans ces 
professions est favorisé alors par une ségrégation professionnelle et secto-
rielle plus marquée que dans d’autres pays, qui contribue probablement 
à faire perdurer le modèle de la sur-disponibilité temporelle.

Enfin, pour la France, les différences de comportement s’expliquent 
par des phénomènes de ségrégation principalement professionnelle, mais 
semblent statistiquement plus fragiles. Cette fragilité provient-elle des 
données ou exprime-t-elle le rapprochement du régime de genre avec le 
modèle du travailleur universel, qui devait permettre une convergence 
des comportements de sur-disponibilité professionnelle entre hommes 
et femmes hautement qualifiés ? La sur-disponibilité temporelle y est 
plus fréquente, ce qui pourrait réduire les opportunités de travailler 
autrement pour les moins disposés à suivre ce modèle. 

L’exploration des effets de ce régime temporel sur les carrières fémi-
nines et masculines dans les professions hautement qualifiées serait 
un prolongement nécessaire de ce travail. En effet, la corrélation forte 
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entre la sur-disponibilité temporelle et certaines professions suggère des 
évolutions de carrière différenciées par le temps de travail. À ce titre, 
la relation entre la rémunération et la sur-disponibilité professionnelle 
mériterait également d’être approfondie.
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